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 Organizational citizenship behavior berhubungan dengan tatanan perilaku 
umum yang ditunjukkan oleh pegawai sebagai bantuan. OCB merupakan perilaku 
yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal 
yang mengedepankan kepentingan diri sendiri. Kepuasan kerja adalah sikap dan 
perasaan yang positif yang dimiliki pegawai sebagai hasil dari penilaian pegawai 
terhadap pekerjaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh 
organizational citizenship behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada kantor 
Inspektorat Sul-Sel Kota Makasaar. 
 Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan 
penelitian asosiatif/hubungan. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada 
Kantor Inspektorat Sul-Sel Kota Makassar sebanyak 151 pegawai. Penelitian ini 
menggunakan teknik sampling total, yang dimana penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Instrument dalam penelitian ini yaitu 
dengan menggunakan kuesioner/skala likert, adapun kuesioner tersebut adalah 
kuesioner organizational citizenship behavior dan kepuasan kerja dengan skor 
minimal 1 dan skor maksimal 5. Adapun metode analisis yang digunakan yaitu uji 
validitas dan uji reliabilitas, analisis regresi sederhana dan uji hipotesis. 
 Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel organizational citizenship 
behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
pada Inspektorat Sul-Sel Kota Makassar. Hal ini diartikan bahwa apabila OCB 
yang dialami oleh pegawai mengalami peningkatan, maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan bahwa pentingnya OCB untuk dikelola 
dengan baik untuk memksimalkan kinerja pegawai .  






 PENDAHULUAN  
A. Latar Belakang 
Era globalisasi yang selalu ditandai dengan terjadinya perubahan-
perubahan pesat pada kondisi ekonomi secara keseluruhan, telah menyebabkan 
munculnya sejumlah tuntutan yang tidak bisa ditawar bagi para pelaku ekonomi 
maupun industri. Perkembangan zaman yang mendesak mempengaruhi berbagai 
aspek kehidupan baik teknologi, iklim organisasi, maupun sumber daya manusia 
yang menjalankan organisasi. Peningkatan efisiensi dan efektifitas organisasi 
salah satunya dapat dilakukan dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia. 
Salah satu tuntutan tersebut bagaimana organisasi bisa secara responsif 
menanggapi perubahan-perubahan yang terjadi. Perubahan eksternal semestinya 
juga diikuti oleh perubahan internal organisasi, agar dapat beradaptasi terhadap 
lingkungannya. Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor terpenting dalam 
usaha pencapaian keberhasilan semacam ini. 
Ulrich (1998) mengatakan bahwa kunci sukses sebuah perusahaan adalah 
pada sumber daya manusia yaitu sebagai inisiator dan agen perubahan terus 
menerus, yang secara bersama meningkatkan kemampuan perubahan organisasi. 
Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu organisasi, karena 
merupakan sumber yang mengendalikan organisasi serta mempertahankan dan 
mengembangkan organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan zaman, oleh 
karena itu sumber daya manusia harus diperhatikan, dijaga dan dikembangkan. 
Edi Wibowo (2010) sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus 
menerus agar diperoleh sumber daya manusia yang bermutu dalam arti 
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sebenarnya yaitu pekerjaan yang dilaksanakan akan menghasilkan sesuatu yang 
dikehendaki. Sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi memiliki 
keanekaragaman yang cuckup tinggi. Adanya keanekaragaman yang cukup tinggi 
tersebut berarti kemampuan sebagai “agent of change” juga akan berbeda-beda. 
Namun demikian, usaha perubahan organisasi yang membutuhkan partisipasi dari 
semua karyawan itu akan tercapai bila ada kemauan dari masing-masing individu 
karyawan untuk berperan sebagai agen perubahan. 
Menurut Robbins (2009) Organisasi yang sukses adalah organisasi yang 
membutuhkan karyawan yang mampu bertindak melebihi tugas pekerjaan umum 
mereka, atau memberikan kinerja yang melampaui perkiraan dan fakta 
menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki OCB 
yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik daripada organisasi lain. Organ 
(1989) mendefinisikan OCB sebagai perilaku pekerja yang melebihi dan diatas 
deskripsi kerjanya yang berkontribusi pada keefektifan organisasi dan peri`laku 
bebas dilakukan serta tidak secara eksplisit dihargai oleh sistem reward formal. 
Definisi ini menunjukkan bahwa OCB sebagai bentuk kinerja extra role yang 
terpisah dari kinerja in role sesuai deskripsi kerja. 
OCB ini memang belum begitu dikenal, namun pada dasarnya pegawai 
dalam suatu perusahaan atau organisasi kadang-kadang sudah menerapkan OCB 
dalam bekerja. Salah satu sikap strategik dalam devisi SDM adalah 
mengembangkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam organisasi. 
OCB ini tercermin melalui perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer 





tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang 
merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, 
konstruktif dan membantu. Organ (1989) mendefinisikan OCB sebagai perilaku 
individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan 
eksplisit mendapat penghargaan dari sitem imbalan formal, dan yang secara 
keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan 
sukarela, karena perilaku tersebut tidak tercantum dalam deskripsi jabatan, yang 
secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai 
pilihan personal (Podsakoff: 2006). 
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan suatu perilaku 
sukarela yang tampak dan dapat diamati. OCB merupakan suatu perilaku. Oleh 
karena itu, sebenarnya OCB didasari oleh suatu motif/nilai yang dominan. 
Kesukarelaan dalam bentuk perilaku belum tentu mencerminkan kerelaan yang 
sebenarnya. Memang untuk mengetahui nilai-nilai diri karyawan tidak selalu 
mudah. Oleh karena itu, secara pragmatis praktek manajemen dalam organisasi 
sering berorientasi pada apa yang dapat diamati yaitu perilaku. Pembentukan 
perilaku pun sering didasarkan pada reward dan punishment yang bersifat 
eksternal. 
OCB memiliki lingkup yang luas karena arti dari citizen itu sendiri adalah 
kewarganegaraan sehingga memiliki tanggung jawab dan rasa cinta terhadap 
pekerjaan secara sukarela dan tanpa diawasi. Perilaku OCB tidak terdapat pada 
job description karyawan, tetapi sangat diharapkan, karena mendukung 
peningkatan efektivitas dan kelangsungan hidup organisasi, khususnya dalam 
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lingkungan bisnis yang persaingannya semakin tajam. Karyawan yang memiliki 
OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempatnya bekerja, 
dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan aman terhadap pekerjaannya. 
OCB berorientasi pada perilaku dan diharapkan perilaku tersebut mencerminkan 
nilai yang dihayati. Sifat dari OCB adalah pragmatis sehingga dapat diaplikasikan 
pada manajemen organisasi, khususnya yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia.  
OCB ini melibatkan beberapa perilaku menolong orang lain, menjadi 
volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur ditempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan nilai tambah 
karyawan dan merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku 
sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu. Tugas-tugas pimpinan 
akan menjadi lebih ringan jika terdapat karyawan-karyawan dengan OCB tinggi, 
sehingga konsekuensinya akan meningkatkan produktivitas dan kesuksesan 
dirinya (Hardaningtyas: 2005). 
Menurut Podsakoff et al (2006) karyawan yang puas biasanya lebih mudah 
untuk melakukan kontribusi yang melebihi peran (OCB) daripada yang lain, dan 
menurut Blau (1964) dalam teori pertukaran sosial yang menyatakan bahwa 
apabila karyawan puas kecenderungan akan melakukan OCB semakin kuat karena 
disitu muncul apa yang disebut dengan norma resiprositas atau kontrak psikologis. 
Menurut Agus Triyanto (2009) secara umum karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil performa kinerja baik yang 





pekerjaan dalam organisasi tersebut. Itu berarti, karyawan menginginkan 
organisasinya menjadi tempat kerja yang baik, pada saat sekarang maupun di 
masa yang akan datang. Karyawan mungkin tidak hanya berkonsentrasi pada hasil 
dari implementasi kinerjanya dan khawatir tentang iklim tujuan kebijaksanaan 
yang karyawan tersebut terima, tetapi karyawan juga lebih konsentrasi pada 
penyelesaian tugas dari rekan kerja dan kesuksesan organisasi. Demikian,  
karyawan sukarela membantu rekan kerja dalam organisasi sebagai bentuk 
penghargaan dari performa kinerja, dan mengambil extra roles, khususnya dalam 
kolektifitas budaya. 
Kebutuhan dan keinginan dari pegawai sebagai SDM juga harus didukung 
oleh perusahaan agar karyawan dapat termotivasi untuk berkinerja baik dan 
merasa puas atas hasil kerjanya. Setiap pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan 
kerja dan atasan-atasan, mengikuti peraturan dan kebijksanaan-kebijaksanaan 
organisasional, memenuhi standar-standar kinerja, menerima kondisi kerja yang 
acap kali kurang ideal (Robbins and Judge 2008). Sehingga dibutuhkan kontribusi 
perusahaan dalam menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan agar kinerja yang 
dihasilkan juga maksimal. 
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan sesorang terhadap pekerjaannya 
dan ini nampak pada perilaku dan sikap pegawai dalam kehidupan sehari-hari, 
biasanya ditunjukkan dalam hal tanggapan yang positif dalam bekerja, begitupun 
sebaliknya apabila pegawai tersebut tidak merasa puas dengan pekerjaan mereka 
cenderung bermalas-malasan dan menunjukkan sikap yang negatif pada 
pekerjaanya. Ketika seseorang merasa kepuasan dalam bekerja tentunya akan 
6 
 
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya 
untuk menyelesaikan tugas pekerjaanya. Karyawan yang puas akan membantu 
orang lain dan jauh lebih melebihi harapan yang normal dalam pekerjaan mereka. 
Lagi pula, karyawan yang puas akan lebih bangga melebihi tuntutan tugas karena 
mereka ingin membalas pengalaman positif mereka. 
Mangkunegara (2009) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan 
dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan 
dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, 
hubungan dengan pegawai lainnya. Sedangkan perasaan yang berhubungan 
dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. 
Kepuasan kerja di definisikan sebagai kesenangan atau emosi positif yang 
membagi penilaian dari prestasi karyawan terhadap pekerjaannya atau 
pengalaman kerja (Turner et al, 2004). Kepuasan kerja adalah semua karakteristik 
dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan kerja di mana salesman menemukan 
rewarding, fulfilling, and satisfying, atau frustrating and unsatisfying. Sebuah 
sikap individu tentang pekerjaannya mempunyai arti implikasi tentang bagaimana 
karyawan tersebut melakukan pekerjaannya itu. Banyaknya penelitian hubungan 
manusia yang di kaitkan dengan kepuasan kerja (Turner et al, 2004). 
Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya adalah faktor 
kepuasan sosial yang meliputi interaksi sosial baik antara sesama karyawan, 
dengan atasannya maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya, yakni 





perintah yang wajar. Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi 
seseorang ketika dia mampu/tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja 
dan kinerjanya. Timbul dari proses tranformasi emosi dan pikiran dirinya yang 
melahirkan sikap atau nilai terhadap sesuatu yang dikerjakan dan diperolehnya. 
Ada beberapa faktor yang mendorong peneliti untuk melakukan penelitian 
di Kantor Inspektorat Sul-Sel Kota Makassar karena fasilitas kantor yang kurang 
memadai, tunjangan kerja yang di terima tidak sesuai dengan beban kerja, 
kurangnya hubungan antara atasan dengan bawahan, dan kesempatan untuk naik 
tingkat atau jabatan tidak terbuka untuk semua pegawai. Dari permasalahan 
tersebut peneliti melihat tidak adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
pegawai. 
Fenomena lain yang terjadi di instansi ini adalah buruknya solidaritas 
antarpegawai. Solidaritas antarpegawai di Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel 
Kota Makassar dapat dilihat dari para pegawai yang hanya bersedia membantu 
pekerjaan rekan kerja yang berasal dari bagian yang sama. Para pegawai kompak 
hanya dengan rekan kerja yang berasal dari bagian yang sama sehingga saat 
pegawai tersebut dipindahkan ke bagian yang lain, pegawai tersebut 
membutuhkan waktu yang lama untuk beradaptasi walaupun masih berada dalam 
satu lingkup organisasi. Hal tersebut dapat dilihat dari 4 pegawai yang baru 
dipindahkan ke bagian lain. Mereka masih lebih sering berada di ruangan bagian 
asalnya daripada di ruangan bagian barunya.  
Menurut Organ (1988) OCB adalah sebuah tipe spesial dari kebiasaan 
kerja yang mendefinisikan sebagai perilaku individu yang sangat menguntungkan 
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untuk organisasi dan merupakan kebebasan memilih, secara tidak langsung atau 
secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal. Mood (satisfaction) 
mungkin akan menjelaskan mengapa individu terikat dengan OCB untuk 
membayar kembali kepada organisasi. Karyawan yang memiliki OCB akan 
merasa puas dengan apa yang diperolehnya dari perusahaan Namun sebaliknya, 
apabila karyawan yang tidak memiliki OCB, cenderung melihat pekerjaan sebagai 
hal yang menjemukan dan membosankan, sehingga ia bekerja dengan terpaksa 
dan asal-asalan. Robbins (2008) menyatakan munculnya OCB karena pegawai 
sudah merasa puas dengan pekerjaannya dan memiliki kemungkinan yang lebih 
besar untuk berbicara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan 
melakukan kinerja yang melampui perkiraan normal.  
Menurut Agus Triyanto (2009) secara umum karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil performa kinerja baik 
yang dilakukannya, memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, dan melanjutkan 
pekerjaan dalam organisasi tersebut. Itu berarti, karyawan menginginkan 
organisasinya menjadi tempat kerja yang baik, pada saat sekarang maupun di 
masa yang akan datang. Karyawan mungkin tidak hanya berkonsentrasi pada hasil 
dari implementasi kinerjanya dan khawatir tentang iklim tujuan kebijaksanaan 
yang karyawan tersebut terima, tetapi karyawan juga lebih konsentrasi pada 
penyelesaian tugas dari rekan kerja dan kesuksesan organisasi. Demikian,  
karyawan sukarela membantu rekan kerja dalam organisasi yang berhubungan 
dengan pekerjaannya, memberikan dukungan pada rekan kerja dalam organisasi 





khususnya dalam kolektifitas budaya. Hal-hal diatas dapat disimpulkan bahwa 
OCB memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja. 
Penelitian terdahulu terkait Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Dan Pengaruhnya Terhadap Keinginan Keluar dan Kepuasan Kerja Karyawan 
oleh Triyanto (2009). Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa adanya hubungan 
positif dan memiliki pengaruh yang signifikan antara OCB terhadap kepuasan 
kerja. Selain itu, Ardianto (2012) juga melakukan penelitian tentang pengaruh 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Keinginan Keluar dan 
Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Madu Baru Yogyakarta. Hasil dari penelitian 
ini menunjukkan bahwa koefisien korelasi Organizational Citizenship Behavior  
terhadap keinginan keluar dan kepuasan kerja karyawan positif dan signifikan. 
Stefhani dan Laksmi (2014)  melakukan penelitian OCB terhadap Kepuasan 
Kerja. Hasil dari penelitian ini menyatakan Organizational Citizenship Behavior 
memiliki pengaruh simultan dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan retensi 
karyawan. 
Berdasarkan fenomena dan penelitian terdahuluan diatas, penulis mencoba 
melakukan penelitian dengan mengangkat tema mengenai “Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai 
pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar”. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan judul penelitian yang dikemukakan, maka dapat dirumuskan  
permasalahannya: Apakah berpengaruh Organizational Citizenship Behavior 
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terhadap kepuasan kerja pada pegawai di Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel 
Kota Makassar? 
 
C. Hipotesis  
Menurut Garay (2006) menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku 
sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas dan pekerjaan di luar 
tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan 
organisasinya. Johns (1996) mengemukakan bahwa OCB memiliki karakteristik 
perilaku sukarela/extra-role behavior yang tidak termasuk dalam uraian jabatan, 
perilaku spontan/tanpa saran atau perintah tertentu, perilaku yang bersifat 
menolong, serta perilaku yang tidak mudah terlihat serta dinilai melalui evaluasi 
kerja. 
Robbins dan Judge (2008) kepuasan kerja adalah perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan 
positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki 
perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaan. Selain kepuasan kerja ada hal 
lain yang menjadi perilaku karyawan yang berdampak positif bagi perusahaan 
yaitu komitmen organisasi. Menurut Locke (1997) dua unsur penting dalam 
kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. 
Dikatakan selanjutnya bahwa, nilai-nilai pekerjaan harus sesuai atau membantu 
pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar.  
Robbins (2008) menyatakan munculnya OCB karena pegawai sudah 





untuk berbicara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan 
melakukan kinerja yang melampui perkiraan normal. Secara umum karyawan 
yang merasa puas dengan pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil 
performa kinerja baik yang dilakukannya, memiliki hubungan baik dengan rekan 
kerja, dan melanjutkan pekerjaan dalam organisasi tersebut. 
Menurut Agus Triyanto (2009) secara umum karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil performa kinerja baik 
yang dilakukannya, memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, dan melanjutkan 
pekerjaan dalam organisasi tersebut. Itu berarti, karyawan menginginkan 
organisasinya menjadi tempat kerja yang baik, pada saat sekarang maupun di 
masa yang akan datang. Karyawan mungkin tidak hanya berkonsentrasi pada hasil 
dari implementasi kinerjanya dan khawatir tentang iklim tujuan kebijaksanaan 
yang karyawan tersebut terima, tetapi karyawan juga lebih konsentrasi pada 
penyelesaian tugas dari rekan kerja dan kesuksesan organisasi. Demikian,  
karyawan sukarela membantu rekan kerja dalam organisasi sebagai bentuk 
penghargaan dari performa kinerja, dan mengambil extra roles, khususnya dalam 
kolektifitas budaya. Abdul Fadholi (2013) menemukan bahwa OCB berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan variabel Conscientiousness (kesadaran 
nurani) yang berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. 
Pembangkit Jawa-Bali unit Pembangkit Gresik 
H: Diduga berpengaruh positif dan signifikan Organizational Citizenship 




D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Variabel Independen (X)  
Variabel independen adalah tipe variabel yang menjelaskan atau 
mempengaruhi variabel yang lain. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang 
bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang 
mengedepankan kepentingan diri sendiri pada pegawai Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. Organizational Citizenship Behavior memiliki 
lima dimensi primer yaitu altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue, dan 
conscientiousness.  
2. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi 
oleh variabel dependen.  
Kepuasan kerja adalah sikap dan perasaan yang positif yang dimiliki 
pegawai sebagai hasil dari penilaian pegawai terhadap pekerjaan, situasi kerja, 
serta kondisi kerja di lingkungan pekerjaannya pada pegawai Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. Indikator kepuasan atau ketidakpuasan kerja 
pegawai dapat diperlihatkan oleh beberapa dimensi, di antaranya: pekerjaan itu 
sendiri, gaji, promosi, rekan kerja, dan kondisi kerja.  
Ruang lingkup penelitian ini adalah pengaruh kepuasan kerja terhadap 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian  
1. Tujuan diadakannya penelitian ini adalah:  
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepuasan kerja terhadap 
Organizational Citizenship Behavior pada pegawai di Kantor Inspektorat Provinsi 
Sul-Sel Kota Makassar.  
2. Kegunaan penelitian  
a. Bagi instansi  
Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan informasi atau bahan 
masukan tambahan bagi instansi dalam menyikapi masalah tenaga kerja yang 
menyangkut organizational citizenship behavior dan kepuasan kerja pegawai.  
b. Bagi akademisi  
Penelitian ini diharapkan menjadi bahan kajian atau referensi bagi 
penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan manajemen sumber daya 
manusia. 
c. Bagi Publik  
Memberikan kontribusi terhadap pengembangan khasanah ilmu 
pengetahuan, artinya dapat memperkuat teori-teori dan praktik tentang 





A. Manajemen Sumber Daya Manusia  
Manajemen sumber daya manusia bersifat universal untuk meningkatkan 
pencapaian tujuan organisasi. Teori Weber tentang “struktur fungsi organisasi’ 
disebutkan oleh Mangkunegra (2005:7) menyatakan bahwa manjemen sumber 
daya manusia menjadi penting dan utama dalam memperkuat pencapaian 
organisasi. Landasan teori ini yang digunakan menjadi kerangka ilmu 
pengetahuan yang sistematis, mencankup kaidah-kaidah, prinsip-prinsip, dan 
konsep-konsep yang cenderung benar dalam setiap kondisi managerial, dalam 
mengkaji kualitas sumber daya manusia. 
Defenisi manajemen sumber daya manusia menurut Follet (2004:2) bahwa 
manajemen sumber daya manusia sebagai seni dan ilmu yang menyelesaikan 
segala bentuk pekerjaan melalui pengembangan potensi manusia. Defenisi ini 
mengandung arti bahwa sumber daya manusia dalam mencapai tujuannya, yang 
tertuang dalam tujuan individu maupun dalam tujuan organisasi, senantiasa 
melaksanakan tugas sesuai dengan nilai manfaat dan keuntungan dari aktivitas 
kerja, yang kemudian melahirkan teori Follet tentag potensi manajemen 
sumberdaya manusia. Manajemen sumber daya manusia pada penilaian makna 
istilah tersebut dibagi atas tiga pengertian yaitu: manajemen, sumber daya, 
manusia. 
Stoner (2004:8) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
pada penilaian makna istilah tersebut dibagi atas tiga pengertian yaitu: 
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manajemen, sumber daya, dan manusia. Manajemen diartikan segala bentuk 
pengelolaan proses potensi yang dimiliki dari anggota organisasi dan berbagai  
penggunaan potensi organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber daya 
diartikan segala bentuk dikelola, diproses, dimanfaatkan dan digunakan untuk 
menghasilkan output yang digunakan dalam pencapaian organisasi. Sedangkan 
manusia adalah bagian dari manajemen dan sumber daya yang mengelola dan 
menjadi pelku utama didalam serangkaian aktivitas kegitan manajemen dan 
sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi.  
Manajemen sumber daya manusia (human resources management) adalah 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja (Henry Simamora, 1999:3). 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:2) manajemen sumber daya manusia 
didefenisikan sebagai suatu perencanaan pengorganisasian, pelaksanaan, dan 
pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenag kerja dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, 
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia 
untuk mencapai titik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Handoko, 
2002:4). 
Manajemen sumber daya manusia didefenisikan sebagai suatu strategi 
dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading, 
and controlling, dalam setiap aktivitas atau fungsi operasional sumber daya 
manusia mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, 
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penempatan yang meliputi promosi, demosi, dan transfer, penilaian kinerja, 
pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, 
yang ditujukan bagi peningkatan  kontribusi produktif dari sumber daya manusia 
organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien 
ofyandi, 2009:6). Ilmu yang mempelajari bagaimana memberdayakan karywan 
dalam perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, mengembangkan para 
karyawan yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi suatu pendekatan 
untuk mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan imbalan kepada 
mereka atas usahanya dan bekerja (Bohlarander dan Snell, 2010:4) 
Menurut Armstrong (2009) praktek manajemen sumber daya manusia 
(SDM) berkaitan dengan semua aspek tentang bagaimana orang kerja dan dikelola 
dalam organisasi. Ini mencangkup kegiatan strategi SDM, manajemen SDM, 
tanggung jawab social perubahan, manajemen pengetahuan, pengembangan 
organisasi, sumber-sumber SDM (perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi), 
manajemen kinerja, pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, 
hubungan karyawan, kesejahteraan karywan, kesempatan dan keselamatan, serta 
penyediaan jasa karyawan. 
 
B. Tinjauan Umum Tentang Kepuasan Kerja 
Kesuksesan sebuah perusahaan tidak lepas dari peran para karyawan 
dalam menjalankan perusahaan, karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang 
tinggi akan memiliki semangat dan motivasi kerja yang tinggi pula. Dengan 
demikian karyawan akan memberikan segala kemampuan yang dimilikinya untuk 
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mencapai tujuan perusahaan. Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan akan berbeda-beda pada tiap individu. Karyawan memiliki persepsi atas 
kepuasan terhadap pekerjaannya sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku bagi 
dirinya sendiri. Kepuasan kerja juga dapat menyebabkan kondisi kerja yang baik 
dari suatu organisasi. Dengan terciptanya kondisi kerja yang baik maka karyawan 
dapat memaksimalkan kemampuan dan usaha untuk menyelesaikan pekerjaan, 
selanjutnya tujuan organisasi dan individu akan tercapai. 
Davis dan Newstrom (1990) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan 
mereka. Siagian (2002) mendefinisikan kepuasan kerja adalah cara pandang 
seseorang baik yang bersifat positif maupun negatif terntang pekerjaannya. 
Seorang karyawan dengan tongkat kepuasan itu sendiri adalah karyawan terhadap 
pekerjaannya. Seorang karyawan dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan 
menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya dan sebaliknya bila 
karyawan tersebut memiliki kepuasan kerja yang rendah maka akan menujukkan 
sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. 
Davis (1985) mengemukakan kepuasan kerja adalah perasaan yang 
mendukung atau tidak mendukung yang dialami oleh pegawai dalam bekerja. 
Lebih lanjut Robbins (1996) mengemukakan bahwa sedikitnya ada tiga alasan 
mengapa kepuasan kerja sangat penting, yaitu: 
1. Adanya bukti yang jelas bahwa karyawan yang tidak terpuaskan lebih 
sering melewatkan kerja dan lebih besar kemungkinan diri.  
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2. Telah dibuktikan bahwa karyawan yang terpuaskan mempunyai kesehatan 
yang lebih baik dan usia yang lebih panjang.  
3. Kepuasan terhadap pekerjaan dibawa ke dalam kehidupan karyawan di luar 
pekerjaan. 
Handoko (2011: 193) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana 
para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dari sikap positif pegawai 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
Sementara itu, Luthans (2006: 243) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
hasil dari persepsi pegawai mengenai seberapa baik pekerjaan mereka 
memberikan hal yang dinilai penting. Secara umum dalam bidang perilaku 
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering dipelajari. 
Mangkunegara (2009: 117) memberi kesimpulan bahwa kepuasan kerja 
adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang 
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang 
berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji 
yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai 
lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan 
mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara 
lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan.  
Robbins (2002: 36), kepuasan kerja mengacu kepada sikap individu secara 
umum terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang 
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tinggi mempunyai sikap positif terhadap pekerjaannya, seseorang yang tidak puas 
dengan pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut. 
Menurut Wexley dan Yukl (2003: 129) kepuasan kerja adalah cara seorang 
pekerja merasakan pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-
sikap terhadap pekerjaannya yang didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya 
bermacam- macam.   
Dari beberapa pengertian di atas, penulis menyimpulkan bahwa kepuasan 
kerja adalah perasaan seorang pegawai terhadap pekerjaannya baik positif atau 
puas maupun negatif atau ketidakpuasan. Perasaan menyenangkan atau tidak 
menyenangkan yang dirasakan oleh seorang karyawan terhadap pekerjaannya. 
Perasaan ini relatif berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain 
tergantung pada keuntungan yang diterima oleh karyawan. Apabila dirasa cukup 
sesuai dengan apa yang dilakukan karyawan tersebut terhadap pekerjaannya maka 
karyawan tersebut merasakan kepuasan kerja. Sebaliknya perasaan ketidakpuasan 
timbul apabila seorang karyawan merasa keuntungan yang diterimanya kurang 
sesuai dengan apa yang telah dilakukannya terhadap pekerjaannya, situasi kerja 
dan kerjasama pimpinan dengan para karyawannya. 
Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor-faktor 
itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan tergantung 
pada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan 





a. Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 
b. Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan masyarakat, 
kesempatan berekreasi, kegiatan perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik dan 
hubungan kemasyarakatan. 
c. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, 
kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu juga penghagaan terhadap 
kecakapan, hubungan sosial di dalam pekerjaan, ketepatan dalam 
menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang 
menyangkut pribadi maupun tugas. 
1. Indikator-Indikator Kepuasan Kerja 
Lebih lanjut Luthans (2006) mengemukakan indikator-indikator yang 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut: 
a. Pekerjaan itu sendiri (work it self) 
Luthans (2006), menjelaskan bahwa kepuasaan pekerjaan itu sendiri 
merupakan sumber utama kepuasan. Terdapat dua aspek penting yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yang berasal dari pekerjaan, pertama adalah variasi 
pekerjaan, dan kedua adalah kontrol atas metode dan langkah-langkah kerja. 
Secara umum pekerjaan dengan jumlah variasi yang moderat akan menghasilkan 
kepuasan kerja yang relatif besar. Pekerjaan yang sangat kecil variasinya akan 
menyebabkan pekerja merasakan kejenuhan dan keletihan, demikian juga 
sebaliknya pekerjaan yang terlalu cepat menyebabkan para pekerja merasa 
tertekan. Secara fisiologis sebagian besar pekerja menginginkan pekerjaan  yang 
memberi tantangan tetapi mereka tidak menginginkan patah semangat beberapa 
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hari setelah kerja. Dalam hal di mana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, 
kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.  
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka 
serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa 
baik mereka dalam mengerjakan pekerjaannya. Pekerjaan yang kurang menantang 
menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan yang terlalu banyak tantangan 
menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Sedangkan pada kondisi tantangan yang 
sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan. 
b. Gaji (payment) 
Luthans (2006), mengatakan kompensasi yang dipersepsikan adil adalah 
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar 
pengupahan komunitas yang kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 
Keadilan yang dirasakan oleh karyawan dapat dilihat dari 2 (dua) aspek yaitu 1) 
Keadilan internal, yaitu jika karyawan dibayar sesuai dengan nilai relatif dari 
pekerjaannya didalam organisasi dimana ia bekerja 2) Keadilan ekternal, yaitu 
keadilan yang diperoleh bila karyawan dibayar sebanding dengan karyawan di 
perusahaan lain dengan pekerjaan yang sama.  
Banyak karyawan yang menginginkan sistem upah atau kompensasi dan 
kebijakan promosi yang adil dan sesuai dengan pengharapannya. Bila upah dilihat 
secara adil didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu dan 
standar pengupahan, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan kerja. Banyak 
orang yang bersedia menerima uang yang kecil untuk bekerja di lokasi yang lebih 
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diinginkan atau pada pekerjaan yang kurang menuntut atau mempunyai 
keleluasaan yang lebih besar dalam pekerjaan yang mereka lakukan. 
c. Promosi (promotion) 
Luthans (2006) mengatakan promosi adalah memberikan kesempatan 
untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak dan status sosial 
yang meningkat. Oleh karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan 
promosi yang dibuat dengan cara yang adil (fair and just) kemungkinan besar 
akan merasakan kepuasan dengan pekerjaan mereka. Dalam hal ini merupakan 
kesempatan untuk maju didalam organisasi. Promosi terjadi pada saat seorang 
karyawan berpindah dari suatu pekerjaan ke posisi lainnya yang lebih tinggi, 
dengan tanggung jawab dan jenjang organisasionalnya. Pada saat dipromosikan 
karyawan umumnya menghadapi peningkatan tuntutan dan keahlian, kemampuan 
dan tanggung jawab. Sebagian besar karyawan merasa positif karena 
dipromosikan. Promosi memungkinkan untuk mendayagunakan kemampuan dan 
keahlian karyawan setinggi mungkin. Sistem promosi yang efektif memungkinkan 
sebuah organisasi untuk mencocokkan kebutuhannya yang berkesinambungan 
akan tenaga kerja yang kompeten dengan keinginan karyawan untuk menerapkan 
keahlian yang telah dikuasai. 
d. Rekan kerja (co worker) 
Luthans (2006) menyatakan bahwa rekan kerja yang bersahabat, kerjasama 
rekan sekerja atau kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja 
secara individual. Kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasehat atau 
saran, bantuan kepada sesama rekan kerja. Kelompok kerja yang baik membuat 
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pekerjaan lebih menyenangkan. Hubungan persahabatan dengan rekan kerja 
sangat besar artinya bila rangkaian pekerjaan tersebut memerlukan kerja sama tim 
yang tinggi. Tingkat keeratan hubungan mempunyai pengaruh mutu dan interaksi 
yang terjadi dalam suatu kelompok. 
Hubungan rekan sekerja adalah hubungan yang terjadi antara sesama rekan 
kerja. Pada dasarnya mereka menginginkan rekan kerja yang kompak, keinginan 
ini merupakan cermin dan kebutuhan sosial. Bagi kebanyakan karyawan, kerja 
bukan sekedar mendapatkan uang atau prestasi yang terwujud dari dalam kerja 
tetapi juga untuk mengisi kebutuhan dalam interaksi sosial. Oleh karena itu 
tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung 
menghantarkan ke kepuasan kerja yang meningkat. 
e. Kondisi Kerja (work condition) 
Luthans (2006) menyatakan bahwa kondisi kerja yang bagus (lingkungan 
yang bersih dan menarik), akan membuat pekerjaan dengan mudah dapat 
ditangani. Sebaliknya, jika kondisi kerja tidak menyenangkan (panas dan berisik) 
akan berdampak sebaliknya pula. Apabila kondisi bagus maka tidak akan ada 
masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondisi yang ada buruk maka 
akan buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja. Karyawan peduli 
lingkungan kerja, baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan 
mengerjakan tugas lebih baik. Karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar 
lingkungan kerja yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur, cahaya, 
kebisingan dan faktor-faktor lingkungan lain seharusnya tidak ekstrem (terlalu 
banyak atau terlalu sedikit), misalnya terlalu panas atau terlalu remang-remang. 
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Disamping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan 
rumah dan dalam fasilitas yang bersih dan relatif modern serta peralatan yang 
memadai. 
2. Kepuasan Kerja Menurut Islam 
Dalam islam, ketika seorang muslim telah mengalami kepuasan dalam arti 
kebutuhannya telah terpenuhi dan mengalami kelebihan dalam hal materi 
hendaknya mengeluarkan sebagian hartanya seperti zakat, infak, dan shodaqoh 
sebgai bukti rasa syukur dan pernyataan terima kasih seorang hamba Allah SWT 
yang telah menganugrahkan rahmat dan nikmat-Nya yang berupa kekayaan. 
Rahman (1995:80 dalam Abdul Fadholi 2013) dalam mengeluarkan harta 
tersebut hendaknya berupa harta yang baik atau harta yang dicintainya. Hal ini 
sesuai dengan firman Allah SWT dalam surat Al-Baqarah 177 :  
* }§øŠ©9 §É9 ø9 $# βr& (#θ—9 uθ è? öΝä3yδθ ã_ãρ Ÿ≅ t6 Ï% É−Îô³yϑø9 $# É>Ì øóyϑø9 $#uρ £ Å3≈ s9 uρ §É9ø9 $# ô tΒ z tΒ#u «!$ Î/ 
ÏΘ öθ u‹ø9 $#uρ Ì ÅzFψ$# Ïπ x6Í× ¯≈ n=yϑø9 $#uρ É=≈tGÅ3ø9 $#uρ z↵ Íh‹Î;̈Ζ9 $#uρ ’ tA# u uρ tΑ$yϑø9 $# 4’ n? tã Ïµ Îm6 ãm “ÍρsŒ 
4†n1ö à)ø9 $# 4’ yϑ≈ tGuŠø9 $#uρ t Å3≈ |¡yϑø9 $#uρ t ø⌠$#uρ È≅‹Î6¡ 9 $# t, Î#Í←!$ ¡ 9$#uρ ’Îû uρ ÅU$s%Ìh9 $# uΘ$s%r& uρ nο4θ n=¢Á9 $# 
’ tA# u uρ nο4θ Ÿ2̈“9 $# šχθèùθ ßϑø9 $#uρ öΝÏδÏ‰ôγ yè Î/ #sŒ Î) (#ρß‰yγ≈ tã ( tÎÉ9≈ ¢Á9 $#uρ ’Îû Ï!$ y™ù' t7ø9 $# Ï !# §œØ9$#uρ 




“Bukanlah menghadapkan wajahmu ke arah timur dan barat itu suatu 
kebajikan, akan tetapi Sesungguhnya kebajikan itu ialah beriman kepada 
Allah, hari Kemudian, malaikat-malaikat, kitab-kitab, nabi-nabi dan 
memberikan harta yang dicintainya kepada kerabatnya, anak-anak yatim, 
orang-orang miskin, musafir (yang memerlukan pertolongan) dan orang-
orang yang meminta-minta; dan (memerdekakan) hamba sahaya, 
mendirikan shalat, dan menunaikan zakat; dan orang-orang yang menepati 
janjinya apabila ia berjanji, dan orang-orang yang sabar dalam kesempitan, 
penderitaan dan dalam peperangan. mereka Itulah orang-orang yang benar 
27 
 
(imannya); dan mereka Itulah orang-orang yang bertakwa”. (Qs. Al-Baqarah 
: 177) 
 
Ciri penting dari ciri utama orang-orang mukmin yang akan berhasil dalam 
hidupnya adalah kemampuannya untuk meninggalkan perbuatan yang melahirkan 
kemalasan (tidak produktif) dan gantinya dengan amalan yang bermanfaat. Islam 
sendiri mengajarkan umatnya untuk memiliki semangat bekerja dan beramal serta 
menjauhkan dari sikap malas. Artinya setiap pekerjaan yang dilakukan, 
dilaksanakan dengan sadar dalam rangka mencari ridha Allah dan 
mengoptimalkan seluruh kapasitas dan kemampuan inderawi yang berada pada 
dirinya dalam rangka mengaktualisasikan tujuan kehidupannya.   
 
C. Tinjauan Umum Tentang Organizational Citizenship Behavior 
Isitilah OCB pertama kali didiskusikan dalam riset organisasi pada awal 
tahun 1980-an yang diprakarsai oleh Organ dalam Dimitriades (2007) yang 
mengidentifikasi OCB sebagai perilaku pegawai yang secara eksplisit tidak 
ditemukan dalam job description namun meskipun demikian hal ini sangat efektif 
bagi organisasi. Dengan demikian gagasan asli mengenai OCB umumnya 
mengacu pada perilaku extra-role. 
Perilaku extra-role dalam sebuah organisasi lebih dikenal dengan istilah 
organizational citizenship behavior (OCB). Organ dalam Dimitriades (2007) 
mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang bebas, tidak berkaitan secara 
langsung atau eksplisit dengan sistem reward dan dapat meningkatkan fungsi 
efektif perusahaan. Organisasi tidak akan berhasil dengan baik atau tidak dapat 
bertahantanpa ada anggota-anggotanya yang bertindak sebagai “good citizen” 
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(Markoczy dan Zin, 2001). Karyawan yang baik (good citizen) cenderung 
menampilkan organizational citizenship behavior (OCB), sehingga dia dapat 
disebut sebagai anggota yang baik. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)  menurut Motowdlo dikutip 
Gonzalez (2006), merupakan perilaku karyawan suatu organisasi, diarahkan 
kepada individu, kelompok atau organisasi dengan siapa mereka mempengaruhi 
ketika membawa organizational role, dan dilakukan dengan perhatian promosi 
kesejahteraan individu, kelompok, atau organisasi. Bateman & Organ dalam 
Gonzalez (2006) memaparkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) 
membawa serta perilaku semau-maunya dalam membantu rekan sekerja, 
supervisor, dan organisasi. Perilaku membantu karyawan baru dalam organisasi, 
tidak melampaui batas-batas aturan kerja, tidak mengambil waktu istirahat lebih, 
perhatian terhadap keefektifan jalannya pertemuan, dan sabar dalam menjalankan 
kewajiban meskipun dalam bekerjasama dengan rekan sekerja misalnya saja 
dalam perilaku organizational citizenship behavior (OCB)   yaitu membantu 
mengatasi bermacam-macam ketidakpastian dalam organisasi. 
Van Dyne (1995) memposisikan Organizational Citizenship Behavior 
berada dalam kerangka extra-role behavior yang lebih luas, yang memiliki makna 
yang mirip dengan Organizational Citizenship Behavior, didefinisikan sebagai 
perilaku yang mencoba untuk mendapatkan keuntungan organisasi dan peran yang 
melampaui harapan yang ada. Organizational Citizenship Behavior merupakan 
wujud dari extra-role behavior yang meningkatkan pengaruh ikatan di antara 
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anggota organisasi, muncul dari emosi positif dan menghasilkan anggota serikat, 
dan persetujuan umum dari pada konflik (Organ, 2006: 33).  
Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku yang 
dipilih secara bebas oleh individu, secara tidak langsung atau eksplisit diakui oleh 
sistem imbalan formal dan secara agregat meningkatkan kegunaan dan fungsi 
organisasi (Organ, 2006: 3). Sedangkan Newstrom (2007: 214) berpendapat 
bahwa Organizational Citizenship Behavior merupakan tindakan yang dipilih 
secara bebas dan melebihi panggilan tugas yang meningkatkan kesuksesan 
organisasi. Sering ditandai dengan spontanitas, bersifat sukarela, berdampak pada 
hasil yang membangun, tak terduga berguna untuk orang lain, dan kenyataannya 
boleh memilih.  
Organizational citizenship behavior oleh peneliti OCB didefinisikan 
terpisah dari kinerja in-role (bekerja sesuai dengan tugas dan deskripsi kerja), dan 
menekankan OCB sebagai kinerja extra- role (Van Dyne, 1994). Organizational 
citizenship behavior seringkali didefinisikan sebagai perilaku individu yang 
mempunyai kebebasan untuk memilih, yang secara tidak langsung atau secara 
eksplisit diakui oleh sistem reward, dan memberi kontribusi pada keefektifan dan 
keefisienan fungsi organisasi (Organ, 1988). OCB sebagai perilaku dan sikap 
yang menguntungkan organisasi yang tidak bisa ditumbuhkan dengan basis 
kewajiban peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. 
Contohnya meliputi bantuan pada teman kerja untuk meringankan beban kerja 
mereka, tidak banyak beristirahat, melaksanakan tugas yang tidak diminta, dan 
membantu orang lain untuk menyelesaikan masalah. 
30 
 
Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa 
Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku yang bersifat sukarela, 
bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan 
kepentingan organisasi. Perilaku sukarela tersebut ditunjukkan dengan sikap 
kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan. Perilaku 
individu ini wujud dari kepuasan performance yang tidak diperintahkan secara 
formal dan tidak berkaitan secara langsung dan terang-terangan dengan sistem 
reward yang formal.  
Peran penting OCB adalah mampu memperbaiki dan meningkatkan 
keefektifan dan keefisienan organisasi melalui transformasi sumberdaya, proses 
inovasi, dan proses adaptasi. Brikut beberapa bentuk dari OCB yang dapat 
disimpulkan menurut Williams dan Anderson, 1991. 
1. Mengutamakan kepentingan orang lain, misalnya dengan membantu rekan 
kerja dalam suatu proyek. 
2. Bekerja dengan teliti, termasuk di dalamnya menggunakan waktu kerja 
yang ada tanpa membuang waktu. 
3. Civic virtue, misalnya: selalu mencari informasi baru. 
4. Sportif, termasuk bekerja tanpa mengeluh. 
5. Berusaha menghindari masalah dengan melakukan pengecekan terlebih 






a. Indikator-Indikator Organizational Citizenship Behavior 
Kunci sukses dari organizatinal citizenship behaviour (OCB) adalah 
perilaku sukarela dalam menolong orang lain dengan kekeluargaan. Menurut 
Organ (2006) dapat disimpulkan bahwa terdapat lima indikator-indikator  yang 
dapat digunakan untuk mengukur organizatinal citizenship behaviour (OCB) 
1) Altruism (Sifat Mementingkan Kepentingan Orang Lain) 
Membantu dengan sukarela anggota yang lain dalam organisasi 
menyelesaikan tugasnya (secara sukarela membantu anggota yang berketrampilan 
kurang atau pegawai baru, dan asistensi rekan sekerja yang memilki beban kerja 
lebih atau absen, serta membagi strategi penjualan). 
2) Courtesy (Penghormatan) 
Mencegah masalah-masalah yang timbul dari hubungan kerja (mendorong 
teman sekerja ketika mereka diragukan atas pengembangan profesi kerja). Dalam 
hal ini termasuk membesarkan hati rekan kerja ketika mereka sedang berkecil hati 
atau merasa tidak mampu menyelesaikan pekerjaannya. 
3) Sportsmanship (Sikap Sportif) 
Menerima keadaan yang kurang diharapkan dibandingkan dengan kondisi 
ideal. Dalam hal ini sperti mengeluh sesuatu di tempat kerja, mengabaikan 
tanggung jawab baik secara terang-terangan maupun tidak. 
4) Civic Virtue (Kebaikan Sosial) 
Bertanggungjawab atas kelangsungan hidup perusahaan (Menghadiri rapat 
yang tidak berhubugan dengan pekerjaan akan tetapi membantu perusahaan, up to 
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date dengan perubahan perusahaan, memberikan saran dan rekomendasi 
bagaimana prosedur di perusahaan seharusnya diikembangkan). 
5) Concientiousness (Sifat Kehati-hatian)  
Berdedikasi terhadap pekerjaan dan hasrat untuk melebihi kebutuhan 
formal yang diinginkan perusahaan seperti bekerja lembur, sukarela mengerjakan 
pekerjaan diluar tugasnya, mentaati aturan perusahaan dan tidak pernah 
menghamburkan waktu kerja secara percuma. 
Graham (1991) dalam Gonzalez (2006) membagi OCB menjadi tiga 
dimensi, yang dijabarkan sebagai berikut: 
a) Obedience (ketaatan), yaitu perilaku yang meliputi penyelesaian tugas dengan 
teliti, bertanggung jawab, mematuhi peraturan organisasi, selalu tepat waktu, 
menunjukkan perilaku yang baik, menggunakan sumberdaya perusahaan 
dengan penuh rasa tanggung jawab. 
b) Loyalty (Kesetiaan), yaitu perilaku yang mempromosikan organisasi kepada 
pihak ketiga (sebagai contoh seorang karyawan dapat berbicara dengan baik 
mengenai organisasi kepada orang-orang internal maupun eksternal 
organisasi), melakukan perlindungan dan mempertahankan organisasi terhadap 
ancaman-ancaman eksternal, serta menjaga komitmen terhadap organisasi 
meskipun organisasi tersebut berada dalam keadaan kurang baik atau tidak 
ideal. 
c) Participation (partisipasi), yaitu perilaku peduli terhadap persoalan yang 
dihadapi organisasi seperti menghadiri rapat, memberikan saran yang dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
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b. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  Menurut Islam 
Sebagai makhluk sosial pula manusia membutuhkan orang lain. Tak hanya 
sebagai teman dalam kesendirian, tetapi juga partner dalam melakukan sesuatu. 
Entah itu aktivitas ekonomi, sosial, budaya, politik maupun amal perbuatan yang 
terkait dengan ibadah kepada Tuhan. Di sinilah tercipta hubungan untuk saling 
tolong menolong antara manusia satu dengan yang lainnya. 
ö...¢ (#θçΡ uρ$yès? uρ ’ n?tã Îh É9 ø9 $# 3“ uθø) −G9 $# uρ ( Ÿωuρ (#θçΡ uρ$yès? ’ n?tã ÉΟ øOM} $# Èβ≡uρô‰ ãèø9 $# uρ 4 (#θà) ¨? $# uρ ©! $# ( ¨βÎ) ©! $# ß‰ƒÏ‰x© 
É>$s) Ïèø9 $# ∩⊄∪     
 
Terjemahannya : 
“dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, 
dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan 
bertakwalah kamu kepada Allah, Sesungguhnya Allah Amat berat siksa-
Nya.” (Qs. Al Maidah Ayat 2) 
 
Melalui ayat ini Allah SWT. menyuruh umat manusia untuk saling 
membantu, tolong monolong dalam mengerjakan kebaikan/kebajikan dan 
ketakwaan. Sebaliknya Allah melarang kita untuk saling menolong dalam 
melakukan perbuatan dosa dan pelanggaran. Sebagai contoh sikap saling 
menolong dalam kebaikan dan ketakwaan, Rasulullah Shallallahu’alaihi wa 
Sallam bersabda: “Bantulah saudaramu, baik dalam keadaan sedang berbuat 
zhalim atau sedang teraniaya. Ada yang bertanya: “Wahai Rasulullah, kami akan 
menolong orang yang teraniaya. Bagaimana menolong orang yang berbuat 
zhalim?” Beliau menjawab: “dengan menghalanginya melakukan kezhaliman. 
Itulah bentuk bantuanmu kepadanya”. [HR. al-Bukhari] 
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Orang yang berilmu membantu orang lain dengan ilmunya. Orang kaya 
membantu dengan kekayaanya. Dan hendaknya kaum Muslimin menjadi 1 tangan 
dalam membantu orang yang membutuhkan. Jadi, seorang Mukmin setelah 
mengerjakan suatu amal shalih, berkewajiban membantu orang lain dengan 
ucapan atau tindakan yang memacu semangat orang lain untuk beramal. 
 
D. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kepuasan Kerja 
Menurut Organ (1988) OCB adalah sebuah tipe spesial dari kebiasaan 
kerja yang mendefinisikan sebagai perilaku individu yang sangat menguntungkan 
untuk organisasi dan merupakan kebebasan memilih, secara tidak langsung atau 
secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal. Mood (satisfaction) 
mungkin akan menjelaskan mengapa individu terikat dengan OCB untuk 
membayar kembali kepada organisasi. Karyawan yang memiliki OCB akan 
merasa puas dengan apa yang diperolehnya dari perusahaan. Namun sebaliknya, 
apabila karyawan yang tidak memiliki OCB, cenderung melihat pekerjaan sebagai 
hal yang menjemukan dan membosankan, sehingga ia bekerja dengan terpaksa 
dan asal-asalan. 
Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk menganalisis konsekuensi OCB 
terhadap variabel kepuasan kerja (Organ 1995). Bowler & Brass (2003) menguji 
efek atas social network ties pada performance dan penerimaan interpersonal 
citizenship behavior (ICB) yang didefinsikan sebagai pendamping yang meliputi 
perasaan karyawan terhadap karyawan lain yang dimasukkan ke dalam job 
description. Interpersonal citizenship behavior (ICB) merupakan salah satu 
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bentuk nilai dari OCB terhadap organisasi. Robbins (2008) menyatakan 
munculnya OCB karena pegawai sudah merasa puas dengan pekerjaannya dan 
memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk berbicara positif tentang 
organisasi, membantu individu lain, dan melakukan kinerja yang melampaui 
perkiraan normal. 
OCB secara luas telah terlihat berdampak pada efektifitas organisas 
(Organ 1988). Terdapat hubungan subtansial yang saling mendukung hubungan 
antara OCB dan kepuasan kerja. Sebagai contoh, Bateman & Organ (1983) 
menemukan hubungan yang signifikan diantara pengukuran umum terhadap 
kepuasan kerja diantara pro-social behavior dan kepuasan kerja dengan reward 
material. Organ (1988) telah berargumen dan mengadakan penelitian yang 
mendukung relasi diantara kepuasan kerja dan OCB, begitu juga Williams & 
Anderson (1991) menemukan dukungan yang relatif penting secara kognitif antara 
OCB sebagai dampak OCB yang memprediksikan kepuasan kerja. 
Menurut Agus Triyanto (2009) secara umum karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaannya menginginkan penghargaan atas hasil performa kinerja baik 
yang dilakukannya, memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, dan melanjutkan 
pekerjaan dalam organisasi tersebut. Itu berarti, karyawan menginginkan 
organisasinya menjadi tempat kerja yang baik, pada saat sekarang maupun di 
masa yang akan datang. Karyawan mungkin tidak hanya berkonsentrasi pda hasil 
dari implementasi kinerjanya dan khawatir tentang iklim tujuan kebijaksanaan 
yang karyawan tersebut terima, tetapi karyawan juga lebih konsentrasi pada 
penyelesaian tugas dari rekan kerja dan kesuksesan organisasi. Demikian,  
36 
 
karyawan sukarela membantu rekan kerja dalam organisasi sebagai bentuk 
penghargaan dari performa kinerja, dan mengambil extra roles, khususnya dalam 
kolektifitas budaya. Hal-hal ini dapat disimpulkan bahwa OCB memiliki dampak 
positif terhadap kepuasan kerja. 
 











METODE  PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada falsafah 
positivism, digunakan untuk penelitian pada populasi dan sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif /statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilakukan di Kantor Inspektorat Kota Makassar yang beralokasi 
di jl. Andi Pangeran Pettarani Kota Makassar. Dan waktu pada tanggal 20 
September sampai dengan 20 Oktober 2017.  
 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan Asosiatif atau 
hubungan. Penelitian Asosiatif  merupakan penelitian yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Melalui penelitian ini 
diharapkan dapat diketahui pengaruh organizational citizenship behavior (ocb) 






C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/ subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Yang menjadi populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kantor Inspektorat Kota Makassar 
sebanyak 151 orang.  
2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Sugiyono, 2017: 62). Sampel yang digunakan adalah pegawai Kantor 
Inspektorat Kota Makassar. Tekhnik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah teknik sampling total, sampling total merupakan teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 
(Sugiyono, 2017: 67). Dalam hal ini sampelnya sebanyak 151 orang. 
 
D. Jenis Data 
Jenis dan sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu: 
1. Data primer 
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari responden. 
Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan kausioner (angket 
penelitian) kepada obyek yang akan diteliti dalam hal ini pegawai Kantor 




2. Data sekunder  
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau 
melalui media perantara. Misalanya data yang diperoleh dari arsip bagian 
pengelolaan sumber daya manusia dan bagian pengembangan Kantor Inspektorat 
Kota Makassar. Selai itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literatur, dan 
jumlah yang berhubungan dengan permasalahn penelitian ini. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data sebagai beban dalam penelitian digunakan 
beberapa metode seperti sebagai berikut : 
1. Observasi, adalah kegiatan pengumpulan data dengan melakukan 
penelitian langsung terhadap kondisi lingkungan objek penelitian yang 
mendukung kegiatan penelitian, sehingga didapat gambaran secara jelas 
tentang kondisi objek penelitian tersebut. 
2. Tehnik kuesioner, merupakan tehnik peengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawab. Peneliti akan menguraikan jawaban responden yang 
dikelompokkan dalam kategori dengan skala likert sebagai berikut :  
SS (Sangat Setuju)    : 5 
 S (Setuju)     : 4 
N (Netral)     : 3 
TS (Tidak Setuju)    : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju)   : 1 
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3. Tehnik interview/wawancara, adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh 
pewawancara (interviewer) untuk memperoleh informasi dari 
terwawancara. Interviu digunakan oleh peneliti untuk menilai keadaan 
seseorang. Mengajukan pertanyaan langsung kepada responden yaitu 
pegawai Kantor Inspektorat Kota Makassar untuk memperoleh informasi 
(data) yang dibutuhkan. 
 
F. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini, instrument yang digunakan adalah wawancara dan 
kuesioner. Wawancara yaitu memberikan pertanyaan langsung kepada pegawai 
Kantor Inspektorat Kota Makassar untuk memperoleh jawaban yang relevan 
dalam penelitian ini. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab. 
Angket yang diberikan dalam penelitian ini merupakan angket langsung dan 
tertutup yang diberikan langsung, artinya angket tersebut diberikan langsung 
kepada responden dan responden dapat memilih salah satu alternative jawaban 
yang tersedia. 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian 
diberi skor dengan mengacu dengan skala likert. Skala likert adalah skala yang 
dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sesorang tentang 
suatu objek atau fenomena tertentu. Dengan menggunakan skala likert ini, peneliti 
dapat mengetahui bagaimana respon yang diberikan masing-masing responden. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert yang dibuat dalam bentuk 
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silang, dimana responden tinggal memberikan tanda (X) pada kolom alternatif 
jawaban yang diinginkan. Kemudian setiap jawaban yang diperoleh masing-
masing akan diberi skor :  
(SS) Sangat Setuju    : 5 
(S) Setuju     : 4 
(N) Netral     : 3 
(TS) Tidak Setuju    : 2 
(STS) Sangat Tidak Setuju   : 1 
 
Tabel 3.1 
Insrumen yang digunakan untuk mengukur variabel organizational 
citizenship behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor 















karyawan suatu organisasi, 
diarahkan kepada 
individu, kelompok atau 
organisasi dengan siapa 
mereka mempengaruhi 
ketika membawa 




kelompok, atau organisasi. 
Organizational Citizenship 
a. Altruism  
b. Courtesy 
c. Sportsmanship 













tindakan yang dipilih 
secara bebas dan melebihi 




2. Kepuasan Kerja (Y)  
Kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan 
mana para pegawai 
memandang pekerjaan 
mereka. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap 
pekerjaannya. Ini nampak 
dari sikap positif pegawai 
terhadap pekerjaan dan 
segala sesuatu yang 
dihadapi di lingkungan 
kerjanya. Kepuasan kerja 
adalah sikap emosional 
yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. 
Sikap ini dicerminkan oleh 
moral kerja, kedisiplinan 
dan prestasi kerja. 
Kepuasan kerja dinikmati 
dalam pekerjaan, luar 
pekerjaan dan kombinasi 
dalam dan luar pekerjaan. 
Hasibuan (2008 : 202) 
a. Pekerjaan itu sendiri 
(workit self) 
b. Gaji (payment) 
c. Promosi (promotion) 
d. Rekan kerja (co 
worker) 











Skala likert  
 
G. Tehnik Analisis Data 
Pengolahan data merupakan suatu proses penyederhanaan data kedalam 
bentuk yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode kuantitatif, 
diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon yang 
diberikan responden, mengenai ada atau tidaknya pengaruh organizational 
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citizenship behavior terhadap kepuasan kerja pegawai. Sehingga data yang 
diperoleh dalam bentuk angkat dapat diolah menggunakan metode statistic. 
Adapun tehnik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:  
1. Uji Validitas dan Realibilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan adakah pengaruh organizational citizenship 
behavior terhadap kepuasan kerja. Uji signifikan dilakukan dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel, jika r hitung > r tabel dan bernilai 
positif. Maka variabel tersebut valid sedangkan jika r hitung  < r tabel, maka 
variabel tersebut tidak valid. 
b. Uji Realibilitas 
Reabilitas dalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas 
dengan uji statistik Cronbach Alpa (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai (α) 0,70. 
2. Analisis Regresi Linier Sederhana 
Dalam penelitian ini, tehnik analisis yang peneliti gunakan adalah 
perhitungan dengan tehnik analisis regresi sederhana. Regresi sederhana adalah 
untuk mengetahui bagaimana ketergantungan suatu variabel terhadap variabel lain 
yang diperlukan teknik analisis yang lain. Regresi sederhana didasarkan pada 
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hubungan fungsional ataupun kausal satu variabel independen dengan satu 
variabel dependen (Sugiyono, 2017: 261). Adapun persamaan tersebut adalah :  
Y = a + b X 
Keterangan :  
Y : subyek dalam variabel terikat (dependent variabel) yang diprediksikan 
a  : harga Y bila X = 0 (harga konstan) 
b : angka arah atau nilai koefisien regresi, yang menunjukkan angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada 
perubahan variabel independen. Bila (+) arah garis naik, dan bila (-) 
maka arah garis turun. 
X : subyek dalam variabel bebas (independent variabel) yang mempunyai 
nilai tertentu. 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien korelasi (R) dan koefisien determinasi (R2). Perhitungan statistik 
disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah 
kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima.  
a. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
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independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. Berikut 
adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi. 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
b. Koefisien determinasi (R ) 
Koefisien determinasi (R ) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R  yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R  adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R  pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut ber-pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai 
adjusted R  pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R , 
nilai adjusted R  dapat naik atau turun apabila satu variabel independen 
ditambahkan kedalam model. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 
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adjusted R  agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen.  
3. Uji Hipotesis  
a. Uji Parsial (Uji t) 
Uji parsial digunakan untuk menganalisis bila peneliti bermaksud 
mengetahui pengaruh atau mengetahui hubungan antara variabel independen 
dengan dependen, dimana salah satu variabel independennya dibuat 
tetap/dikendalikan. Jadi, uji parsial merupakan angka yang menunjukkan arah dan 
kuatnya hubungan antara dua variabel atau lebih, setelah satu variabel yang 
diduga dapat mempengaruhi hubungan variabel tersebut tetap/ dikendalikan.  
Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (ρ) sama 
dengan nol atau tidak sama dengan.   
  Ho : ρ = 0 
Artinya hipotesis nol, yan menunjukkan todak adanya hubungan (nol = 
tidak ada hubungan). Atau:  
  Ha : ρ ≠ 0 
Artinya, hipotesis alternatifnya menunjukkan ada hubungan (tidak sama 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Dasar Hukum Organisasi 
Berdasarkan peraturan daerah provinsi Sulawesi Selatan nomor 9 tahun 
2008 tentang organisasi dan tata kerja inspektorat, badan perencanaan 
pembangunan daerah, lembaga teknis daerah dan lembaga lain provinsi Sulawesi 
Selatan disebutkan bahwa Inspektorat mempunyai tugas pokok menyelenggarakan 
urusan di bidang pengawasan berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi dan 
tugas pembantuan. 
Penyusunan PERDA tersebut, mengacu pada peraturan menteri dalam 
negeri nomor 64 tahun 2007 tentang pedoman teknis organisasi dan tata kerja 
Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. 
2. Visi dan Misi Organisasi 
a. Visi  
Visi sebagai gambaran abstrak masa depan yang ingin diwujudkan dalam 
jangka waktu tertentu. Visi Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan Periode Tahun 
2013-2018 adalah ” Menjadi Lembaga Pengawasan Internal yang Profesional dan 
Responsif untuk Terselenggaranya Tata Kelola Pemerintahan yang Baik”. Makna 
profesional adalah suatu upaya untuk menghasilkan kinerja maksimal, dari sebuah 
organisasi yang dinamis dengan dukungan sumber daya aparatur yang mempunyai 
kompetensi baik dalam menjalankan fungsi pengawasan dalam mengawal Visi, 
Misi, dan Program-Program strategis Gubernur dan Wakil Gubernur Periode 
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2013-2018, sedangkan makna Responsif adalah suatu upaya organisasi untuk 
senantiasa tanggap terhadap kondisi lingkungan yang berpengaruh, untuk 
mendorong terselenggaranya tata kelola pemerintahan yang baik. 
b. Misi 
Untuk mewujudkan visi tersebut di atas, maka berdasarkan tugas pokok 
dan fungsi Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan, maka dapat dirumuskan misi 
sebagai berikut : 
1) Mendorong peningkatan kinerja penyelenggaraan pemerintahan daerah 
dan peningkatan akuntabilitas pengelolaan keuangan pemerintah daerah. 
2) Mendorong peran serta masyarakat terhadap pelaksanaan pengawasan 
penyelenggaraan pemerintahan daerah dan pengelolaan keuangan 
pemerintah daerah. 
3) Meningkatkan kapasitas sumber daya aparatur pengawasan, tata laksana 
dan kelembagaan pengawasan. 
3. Stuktur Organisasi 
Inspektorat mempunyai tugas pokok menyelenggarakan urusan dibidang 
pengawasan penyelenggaraan pemerintahan daerah berdasarkan asas 
desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas pembantuan sebagaimana diatur dalam 
Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 6 Tahun 2013 Tentang 
Perubahan Ketiga Atas Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 9 
Tahun 2008 Tentang Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat, Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah, Lembaga Teknis Daerah dan Lembaga lain Provinsi 
Sulawesi Selatan, yang dalam penyusunannya, mengacu pada Peraturan Menteri 
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Dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis Organisasi dan 
Tata Kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. 
Susunan Struktur Organisasi Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan terdiri 
dari: 
a) Inspektur (Eselon IIa) 
b) Sekretaris (Eselon IIIa) yang membawahi : 
1) Sub Bagian Perencanaan (Eselon IVa) 
2) Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan (Eselon IVa) 
3) Sub Bagian Administrasi Umum (Eselon IVa) 
c) Inspektur Pembantu Wilayah I (Eselon IIIa) 
d) Inspektur Pembantu Wilayah II (Eselon IIIa) 
e) Inspektur Pembantu Wilayah III (Eselon IIIa) 
f) Inspektur Pembantu Wilayah IV (Eselon IIIa) 





a) Tugas Pokok dan Fungsi Inspektorat 
Tugas pokok dan fungsi Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan ditetapkan 
dalam Peraturan Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 31 Tahun 2008 tentang Tugas 
Pokok, Fungsi, dan Rincian Tugas Jabatan Struktural Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan sebagai berikut: 
1) Tugas Pokok Inspektorat 
Melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan urusan pemerintahan di 
daerah provinsi, pelaksanaan pembinaan dan pengawasan atas penyelenggaraan 
urusan pemerintahan daerah kabupaten/kota dan pelaksanaan urusan pemerintahan 
di daerah kabupaten/kota. 
2) Fungsi Inspektorat 
Dalam menyelenggarakan tugas pokok tersebut, Inspektorat Provinsi 
mempunyai fungsi : 
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a. Menyusun perencanaan program pengawasan; 
b. Melakukan perumusan kebijakan dan fasilitas pengawasan; 
c. Melaksanakan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian tugas 
pengawasan; dan 
d. Penyelenggaraan tugas lain yang diberikan oleh Gubernur sesuai dengan 
bidang tugas dan fungsinya. 
b) Uraian Tugas Pokok dan Fungsi Eselon II dan III 
1) Inspektur 
Tugas Pokok: 
Inspektur Provinsi mempunyai tugas membantu Gubernur dalam 
penyelenggaraan Pemerintahan Provinsi dibidang Pengawasan. Fungsi: 
a. Perumusan kebijakan dan peraturan perundang-undangan bidang 
Pengawasan; 
b. Penyusunan perencanaan strategis jangka panjang pengembangan kapasitas 
Inspektorat dan profesionalisme sumberdaya aparat pengawas; 
c. Perencanaan, pembinaan dan pengkoordinasian penyelenggaraan manajemen 
pengawasan; 
d. Pembinaan, pengawasan, pengendalian dan pengkoordinasian pelaksanaan 
peraturan perundang-undangan bidang pengawasan dengan instansi terkait; 
e. Penyelenggaraan kesejahteraan dan bina mental aparat pengawas; 
f. Pembinaan dan pengkoordinasian penyelenggaraan pemutakhiran dan 






Menyiapkan bahan koordinasi pengawasan dan memberikan pelayanan 
administratif dan fungsional kepada semua unsur di lingkungan inspektorat 
provinsi. Fungsi: 
a. Pengkoordinasian perumusan kebijakan dan peraturan perundang-undangan 
daerah di bidang pengawasan; 
b. Pengkoordinasian penyusunan perencanaan strategis jangka panjang, jangka 
menengah, dan jangka pendek Inspektorat; 
c. Pengkoordinasian pelaksanaan kebijakan, program dan kegiatan Pengawasan; 
d. Pelayanan dan dukungan administrasi keuangan, kepegawaian, peralatan, 
umum, dan kerumahtanggaan pada unit kerja lingkup Inspektorat. 
3) Inspektur Pembantu Wilayah I s.d. IV 
Tugas Pokok: 
Melaksanakan tugas pengawasan terhadap penyelenggaraan urusan 
pemerintahan daerah dan kasus pengaduan yang berada dalam wilayah kerjanya. 
Fungsi: 
a. Perencanaan dan penyiapan bahan usulan program pengawasan di 
wilayahnya; 
b. Perencanaan dan penyiapan bahan pengoordinasian pelaksanaan pengawasan; 
c. Penyiapan bahan administrasi pengawasan terhadap penyelenggaraan urusan 
pemerintahan daerah 
d. Penyiapan bahan kebijakan teknis pelaksanaan pengawasan 
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e. Penyiapan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian tugas 
pengawasan. 
4)  Kelompok Jabatan Fungsional 
Kelompok jabatan fungsional terdiri atas tenaga fungsional Auditor, 
tenaga fungsional Pengawas Penyelenggaraan Urusan Pemerintahan di Daerah, 
dan tenaga fungsional Auditor Kepegawaian. Tugas Kelompok Jabatan 
Fungsional melakukan kegiatan sesuai dengan bidang tenaga fungsional 
berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan. 
4. Kondisi Strategis 
a) Eksternal 
Pada tahun 2013 dilaksanakan Pemilihan Kepala Daerah Gubernur dan 
Wakil Gubernur Sulawesi Selatan. Perubahan kepemimpinan di lingkungan 
Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan berpengaruh terhadap kebijakan 
manajemen akuntabilitas di seluruh Satuan Kerja Pemerintah Daerah (SKPD) 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
Tahun 2013 merupakan tahun terakhir dalam dokumen Rencana 
Pembangunan Jangka Menengah Daerah (RPJMD) Provinsi Sulawesi Selatan. Di 
bawah kepemimpinan Gubernur dan Wakil Gubernur baru akan disusun dokumen 
RPJMD Provinsi Sulawesi Selatan yang baru sesuai dengan Visi-Misi Gubernur 
terpilih. 
Sebelum dokumen RPJMD Provinsi Sulawesi Selatan Tahun 2013-2018 
ditetapkan, Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan juga menyusun konsep 
dokumen Renstra Inspektorat Sulawesi Selatan Tahun 2013-2018 dengan tetap 
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memperhatikan keselarasan tujuan dan sasaran sebagaimana dalam dokumen 
RPJMD Provinsi Sulawesi Selatan Tahun 2013-2018. 
Di bidang pengawasan, Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai 
tambahan tugas untuk menindaklanjuti kebijakan / program nasional dalam hal 
Reformasi Birokrasi di lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
Secara spesifik, Inspektorat mengemban tugas yang sudah ditentukan dalam Aksi 
Daerah Pencegahan dan Pemberantasan Korupsi (AD-PPK), Penilaian Mandiri 
Pelaksanaan Reformasi Birokrasi (PMPRB), Sistem Pengendalian Intern 
Pemerintah (SPIP), pembangunan Zona Integritas (ZI) menuju Wilayah Bebas 
Korupsi (WBK) dan Wilayah Birokrasi Bersih dan Melayani (WBBM), dan 
sebagainya. 
b) Internal 
Sebagai akibat dari pembentukan kelompok Jabatan Fungsional Khusus 
Pejabat Pengawas Urusan Pemerintahan Daerah (P2UPD) di luar jabatan 
fungsional khusus Auditor, Inspektorat Provinsi Sulawesi Selatan telah 
membentuk Tim Perumus Pola Hubungan Kerja dan Pemetaan Ruang Lingkup 
Pemeriksaan bagi Pejabat Fungsional Auditor dan P2UPD Inspektorat Provinsi 
Sulawesi Selatan melalui Keputusan Inspektur Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 







B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh organizational citizenship 
behavior (ocb) terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi 
Sul-Sel Kota Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh organizational citizenship behavior (ocb) terhadap kepuasan kerja 
pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. Dalam 
penelitian ini mengambil 151 orang pegawai sebagai sampel penilitian.  
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan identitas responden 
menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik 
responden adalah memberikan gambaran objek sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokkan menurut jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, dan jabatan. Agar dapat 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan dalam 
tabel mengenai data responden sebagai berikut: 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Berdasrkan kuesioner yang telah 






 Tabel 4.1.  
Jenis Kelamin Responden 









Jumlah 151 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 151 orang responden, sebagian 
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 79 orang atau 52,3% dan sisanya 
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 72 orang atau 
47,7%. Responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dibandingkn 
responden yang berjenis kelamin perempuan yang bekerja pada Kantor 
Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar.   
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  
Penyajian data responden berdasarkan Usia yang telah dikumpulkan 



















Jumlah 151 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa untuk umur responden yang 
terbanyak adalah 41-50 tahun yaitu sebanyak 65 orang atau 43%, hal ini 
57 
 
menunjukkan bahwa pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota 
Makassar sebagian besar sudah terbilang tidak muda lagi dan memiliki banyak 
pengalaman. Untuk urutan kedua diikuti dengan usia responden >51 tahun yang 
berjumlah 35 orang atau 23,2%. Untuk urutan ketiga adalah umur 31-40 tahun 
sebanyak 32 orang atau 21,2%. Dan urutan paling terakhir adalah umur 21-30 
tahun yang berjumlah 19 orang atau 12,6%.  
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir yang telah 
















Jumlah 151 100 
 
Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan data bahwa jumlah responden yang 
terbanyak adalah dari kelompok yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak 72 orang 
atau 47,7%  dan S2 sebanyak 64 orang atau 42,4%, hal ini menunjukkan bahwa 
pegawai Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar sebagian besar 
memiliki pendidikan tinggi. Hal ini menunjukkan semakin tinggi pendidikan 
responden maka semakin tinggi kemampuannya dan semakin tinggi kemungkinan 
keberhasilannya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Dan responden yang 
berpendidikan diploma sebanyak 15 orang atau 9.9%. 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Penyajian data responden berdasarkan masa kerja yang telah dikumpulkan 
adalah sebagai berikut:  
Tabel 4.4 
Masa Kerja 
















Jumlah 151 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa lama bekerja pegawai pada Kantor 
Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar terbanyak adalah 5-10 tahun dengan 
jumlah 63 orang atau 41,7% dan 10-20 tahun sebanyak 48 orang atau 31,8%, hal 
ini menunjukkan adanya kesetiaan yang muncul pada setiap pegawai. Kemudian 
diikuti lama bekerja lebih dari 20 tahun sebanyak 23 orang atau 15,2% dan 
terakhir kurang dari 5 tahun sebanyak 17 orang atau 11,3%.  
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 151 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecendrungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada 






a. Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Variabel organizational citizenship behavior pada penelitian ini diukur 
melalui 5 indikator yang dibagi dalam 15 buah pernyataan. Hasil tanggapan 
variabel Organizational Citizenship Behavior  dijelaskan pada tabel berikut ini.  
Tabel 4.5 




SS S N TS STS 
1 X. P1 49 79 19 3 1 4,1391 
2 X. P2 42 88 17 3 1 4,106 
3 X. P3 61 69 16 4 1 4,2252 
4 X. P4 50 74 27 - - 4,1523 
5 X. P5 49 69 30 3 - 4,086 
6 X. P6 44 76 31 - - 4,0861 
7 X. P7 22 70 57 2 - 3,7417 
8 X. P8 34 88 27 2 - 4,019 
9 X. P9 31 73 45 2 - 3,8808 
10 X. P10 32 75 41 3 - 3,9007 
11 X. P11 31 74 43 3 - 3,880 
12 X. P12 38 70 41 2 - 3.9536 
13 X. P13 57 76 18 - - 4,2583 
14 X. P14 55 78 17 1 - 4,2384 
15 X. P15 51 84 15 - 1 4,218 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju pada variabel organizational citizenship 
behavior. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju dan di urutan kedua sangat setuju. Hal 
ini menandakan bahwa variabel organizational citizenship behavior merupakan 
hal yang penting untuk diperhatikan. Pada pernyataan nomor dua dan delapan 
jawaban reponden akan setuju sama dan sangat tinggi, pernyataan dari jawaban 
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tersebut adalah bersedia membantu pegawai baru beradaptasi dengan lingkungan 
kerja walaupun tidak diperintah dengan atasan, dan pegawai tidak pernah 
membicarakan hal-hal buruk tentang kantor di luar. Hal itu menandakan bahwa 
pegawai Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar mampu membantu 
pegawai baru beradaptasi dengan lingkungan kerja dan tidak membicarakan hal-
hal buruk tentang kantor di luar.  
b. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja Pegawai 
Variabel kepuasan kerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 5 buah 
indikator yang dikembangkan ke dalam 15 buah pernyataan. Hasil tanggapan 
kepuasan kerja pegawai dapat dijelasakan pada tabel 4.6 berikut ini:  
Tabel 4.6 




SS S N TS STS 
1 Y. P1 34 84 29 4 - 3,9801 
2 Y. P2 24 88 26 13 - 3,8146 
3 Y. P3 29 78 33 11 - 3,8278 
4 Y. P4 12 107 28 4 - 3,8411 
5 Y. P5 13 99 31 8 - 3,774 
6 Y. P6 11 86 38 16 - 3,609 
7 Y. P7 25 50 62 14 - 3,569 
8 Y. P8 23 60 55 13 - 3,615 
9 Y. P9 31 58 52 10 - 3,7285 
10 Y. P10 15 89 43 4 - 3,761 
11 Y. P11 28 97 26 - - 4,013 
12 Y. P12 27 102 22 - - 4,0331 
13 Y. P13 47 78 22 4 - 4,112 
14 Y. P14 54 75 11 11 - 4,1391 
15 Y. P15 43 59 26 23 - 3,8079 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Tanggapan responden mengenai kepuasan kerja pegawai sesuai dengan 
tabel 4.6 sebagian besar responden menyatakan setuju terhadap indikator 
kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, rekan kerja, dan kondisi 
kerja. Indikator gaji dan rekan kerja menjadi indikator paling dominan hal ini 
menunjukkan bahwa pegawai Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel puas terhadap 
gaji yang di terima dan merasa puas bekerja dengan rekan kerjanya. 
 
C. Analisis Data  
1. Pengujian Validitas dan Reabilitas  
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
pernyataan pada kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Jika r hitung lebih 
besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut 
dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka 
pernyataan tersebu dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya dapat 
dilihat berikut ini : 
1) Organizational citizenship behavior  
Tabel 4.7 







1 X. P1 0,544 0,1598 Valid 
2 X. P2 0.541 0,1598 Valid 
3 X. P3 0,514 0,1598 Valid 
4 X. P4 0,643 0,1598 Valid 
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5 X. P5 0,714 0,1598 Valid 
6 X. P6 0,666 0,1598 Valid 
7 X. P7 0,551 0,1598 Valid 
8 X. P8 0,500 0,1598 Valid 
9 X. P9 0,537 0,1598 Valid 
10 X. P10 0,673 0,1598 Valid 
11 X. P11 0,723 0,1598 Valid 
12 X. P12 0,696 0,1598 Valid 
13 X. P13 0,654 0,1598 Valid 
14 X. P14 0,647 0,1598 Valid 
15 X. P15 0,704 0,1598 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.7 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa kesuluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel 
yaitu pada taraf signifikan 5% (α=0,05) dan n = 151 (N = 151-2) diperoleh r tabel 
= 0,1598 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,1598 sehingga dapat 
dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk 
digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan 
dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar.  
2) Kepuasan Kerja  
Tabel 4.8 







1 X. P1 0,544 0,1598 Valid 
2 X. P2 0.541 0,1598 Valid 
3 X. P3 0,514 0,1598 Valid 
4 X. P4 0,643 0,1598 Valid 
5 X. P5 0,714 0,1598 Valid 
6 X. P6 0,666 0,1598 Valid 
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7 X. P7 0,551 0,1598 Valid 
8 X. P8 0,500 0,1598 Valid 
9 X. P9 0,537 0,1598 Valid 
10 X. P10 0,673 0,1598 Valid 
11 X. P11 0,723 0,1598 Valid 
12 X. P12 0,696 0,1598 Valid 
13 X. P13 0,654 0,1598 Valid 
14 X. P14 0,647 0,1598 Valid 
15 X. P15 0,704 0,1598 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.8 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel 
yaitu pada taraf signifikan 5% (α = 0,05) dan n = 151 (N = 151-2) diperoleh r 
tabel = 0,1598 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,1598 sehingga dapat 
dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk 
digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan 
dapat digunkan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar.  
b. Uji Realibilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas 
dengan uji statistik  Cronbach Alpha  (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai (α) 0,60 (Algifari, 2015:97). Hasil pengujian 





 Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
N Of Items 
Organizational Citizenship Behavior (X) 0,885 15 
Kepuasan Kerja (Y) 0,890 15 
Sumber: Lampiran output SPSS, 2017 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,60 sehingga dapat 
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah 
reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep 
variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 
2. Analisis Regresi Linier Sederhana 
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui arah 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah positif 
atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai 
variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. Data yang digunakan 
biasanya berskala interval atau rasio.  
Tabel 4.10 











0,755 0,060 0,717 12,565 0,000 
Sumber: Lampiran output SPSS, 2017 
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Dari tabel 4.10, hasil perhitungan persamaan regresinya adalah sebagai 
berikut :  
Y’ = a + bx + e 
Y’ = 12,972 + 0,755x + e 
Keterangan : 
Y = Kepuasan Kerja 
X = Organizational Citizenship Behavior 
a = Konstanta 
b = angka arah atau nilai koefisien regresi 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstan dari persamaan tersebut sebesar 12,972 angka tersebut 
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (X) konstan atau 
X=0, maka kepuasan kerja sebesar 12,972 
2) Koefisien regresi variabel X sebesar 0,755. Hal ini berarti bahwa jika 
terjadi peningkatan penyebab organizational citizenship behavior sebesar 
1% terhadap instansi maka kepuasan kerja juga akan mengalami 
peningkatan sebesar variabel pengalinya 0,755 dengan asumsi variabel 
independen  dianggap konstan.  
3. Uji Hipotesis 
a. Koefisien Korelasi (R)  
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
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independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. Nilai 
koefisien korelasi untuk variabel organizational citizenship behavior yang 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,717a ,514 ,511 4,94794 
a. Predictors: (Constant), Organizational Citizenship Behavior 
b. Dependent Variable : Kepuasan Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan tabel 4.11 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0,717. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel 
organizational citizenship behavior dengan variabel kepuasan kerja yang 
dikategorikan kuat, sebagaimana pedoman untuk menginterpretasikan koefisien 
korelasi (menurut Sugiyono: 2014) adalah sebagai berikut:  
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
b. Koefisien Determinasi (R ) 
Koefisien determinasi (R ) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R  yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
67 
 
terbatas. Penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R2 pada saat mengevaluasi 
model regresi. Tidak seperti R2, nilai Adjusted R2 dapat naik atau turun apabila 
satu variabel independen ditambahakan kedalam model. Adapun tabel koefisien 
determinasi adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,717a ,514 ,511 4,94794 
a. Predictors: (Constant), Organizational Citizenship Behavior 
b. Dependent Variable : Kepuasan Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.12 besarnya adjusted R2 adalah 0,511, hal ini berarti 
51.1% variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan dari variabel organizational 
citizenship behavior, sedangkan sisanya (100% - 51.1% = 48.9%) dijelaskan oleh 
sebab-sebab yang lain diluar model. 
c. Uji Parsial (Uji t)  
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada 
taraf nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung 
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% 
(sig< 0.05). Dalam penelitian ini ttabel yang digunakan adalah 1,65514. Hasil uji t 






















0.755 0.060 0.717 12,56
5 0.000 
a. Dependent Variabel : Kepuasan Kerja Pegawai 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.13 maka hasil pengujian variabel bebas adalah 
variabel organizational citizenship behavior menunjukkan nilai thitung lebih besar 
dari ttabel, (12,565 > 1,65514), atau sig < α (0.000<0.05), berarti variabel 
Organizational Citizenship Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar, 
dengan demikian hipotesis diterima.  
 
D. Pembahasan  
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara parsial 
organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. 





1. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kepuasan 
Kerja Pegawai 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 
pengaruh positif dan signifikan organizational citizenship behavior terhadap 
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. 
Hipotesis yaitu berpengaruh positif dan signifikan organizational citizenship 
behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-
Sel Kota Makassar. Dari seluruh indikator yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu, Altruism, Courtesy, Sportmanship, Civic Virtue, dan Conscientiousness 
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap Kepuasan Kerja. 
Sehingga dapat dijelaskan bahwa apabila OCB yang dialami oleh pegawai 
mengalami peningkatan, maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai 
terhadap instansi, begitupun sebaliknya apabila OCB yang dialami pegawai 
menurun, maka kepuasan kerja pun akan mengalami penurunan.  
Berdasarkan tanggapan responden menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju pada variabel organizational citizenship 
behavior. Hal tersebut dibuktikan dari pernyataan nomor dua dan delapan skor 
responden akan setuju sama dan sangat tinggi, artinya bahwa pegawai pada kantor 
Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar mampu membantu pegawai baru 
beradaptasi dengan lingkungan kerja dan tidak membicarakan hal-hal buruk 
tentang kantor di luar. Menurut Organ (2006) organizatioanl citizenship behavior 
merupakan wujud dari extra-role behavior yang meningkatkan pengaruh ikatan di 
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antara anggota organisasi, muncul dari emosi positif dan menghasilkan anggota 
serikat, dan persetujuan umum dari pada konflik. 
 Peningkatan kepuasan kerja dibuktikan berdasarkan output SPSS, dari 
seluruh indikator yang digunakan, yaitu: pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, 
rekan kerja, dan kondisi kerja. Hal ini menunjukkan tanggapan responden 
terhadap indikator gaji dan rekan kerja memiliki skor setuju yang tinggi terhadap 
pernyataan yang dikemukakan dan dapat dilihat pada tabel 4.6. Hal ini 
membuktikan bahwa pegawai di Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota 
Makassar merasa puas terhadap gaji yang diterima karena sudah sesuai dengan 
beban kerja. Menurut Luthans (2006) kompensasi yang dipersepsikan adil adalah 
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar 
pengupahan komunitas yang kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 
Banyak karyawan yang menginginkan sistem upah atau kompensasi dan kebijakan 
promosi yang adil dan sesuai dengan pengharapannya. Dan merasa puas terhadap 
rekan kerja mereka karena memberikan dukungan dan membantu rekan kerja 
yang lain apabila sedang menghadapi kesulitan dalam bekerja. Menurut Luthans 
(2006) menyatakan bahwa rekan kerja yang bersahabat, kerjasama dengan rekan 
sekerja atau kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara 
individual. Kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasehat atau saran, 
bantuan kepada sesama rekan kerja. Kelompok kerja yang baik membuat pekerja 
lebih menyenangkan. 
 Hasil ini mengandung pengertian apabila para pegawai memiliki OCB 
yang lebih baik didalam menjalankan tugas maka akan meningkatkan kepuasan 
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kerja pegawai. Dari hasil tersebut  dapat disimpulkan bahwa  pegawai yang 
memiliki OCB yang tinggi yaitu mampu membantu dengan tulus tanpa 
mengharapkan imbalan, memberikan motivasi kepada teman kerja ketika mereka 
tidak mapu menyelesaikan pekerjaannya, mencegah masalah-masalah yang timbul 
dalam lingkungan kerja, serta memiliki tanggung jawab atas kelangsungan 
organisasi sehingga mampu untuk berprestasi dan mendapatkan kepuasan kerja 
yang tinggi. Perilaku termasuk menolong pegawai dengan pekerjaannya ketika 
pegawai tersebut tidak hadir, orientasi menolong pegawai baru dalam departemen 
tempatnya bekerja, pendamping supervisor dengan tugas-tugasnya, sebaik 
supervisor tersebut datang lebih awal atau staying late (Lambert,  2000). Menurut 
Podsakoff et al (2006) karyawan yang puas biasanya lebih mudah untuk 
melakukan kontribusi yang melebihi peran (OCB) daripada yang lain. Menurut 
Blau (1964) dalam teori pertukaran sosial yang menyatakan bahwa apabila 
karyawan memiliki OCB tingkat kepuasan semakin tinggi karena disitu muncul 
apa yang disebut dengan norma resiprositas atau kontrak psikologis.   
Variabel Organizational Citizenship Behavior di Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar dinilai “baik” dengan jawaban dari pernyataan 
kuesioner dari pegawai cenderung setuju. Oleh karena itu, penerapan OCB dengan 
baik sangatlah penting. Organizational Citizenship Behavior yang diberikan oleh 
pegawai secara langsung terhadap instansi dapat menimbulkan kepuasan kerja, 
sehingga pegawai memiliki kesetiaan dan kebanggaan terhadap instansi, memiliki 
kemauan yang tinggi untuk melaksanakan tugas yang diberikan dari instansi 
tempat mereka bekerja sebagai timbal balik atas apa yang mereka terima. Hal ini 
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menujukkan bahwa perilaku yang berdasarkan kesukarelaan yang tidak dapat 
dipaksakan pada batas–batas pekerjaan dan tidak secara resmi menerima 
penghargaan namun mampu memberikan konstribusi bagi perkembangan 
produktivitas dan keefektifan instansi sudah dilakukan dan ditunjukkan dengan 
baik oleh para pegawai Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. 
Sebagai makhluk sosial pula manusia membutuhkan orang lain. Tak hanya 
sebagai teman dalam kesendirian, tetapi juga partner dalam melakukan sesuatu. 
Entah itu aktivitas ekonomi, sosial, budaya, politik maupun amal perbuatan yang 
terkait dengan ibadah kepada Tuhan. Di sinilah tercipta hubungan untuk saling 
tolong menolong antara manusia satu dengan yang lainnya. 
ö...¢ (#θçΡ uρ$yès? uρ ’ n?tã Îh É9 ø9 $# 3“ uθø) −G9 $#uρ ( Ÿωuρ (#θçΡ uρ$yès? ’ n?tã ÉΟ øOM} $# Èβ≡uρô‰ ãèø9 $# uρ 4 (#θà)̈? $#uρ ©! $# ( ¨βÎ) ©! $# ß‰ƒÏ‰ x© 
É>$s) Ïèø9 $# ∩⊄∪     
 
Terjemahannya : 
“dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, 
dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan 
bertakwalah kamu kepada Allah, Sesungguhnya Allah Amat berat siksa-
Nya.” (Qs. Al Maidah Ayat 2) 
 
Melalui ayat ini Allah SWT. menyuruh umat manusia untuk saling 
membantu, tolong monolong dalam mengerjakan kebaikan/kebajikan dan 
ketakwaan. Sebaliknya Allah melarang kita untuk saling menolong dalam 
melakukan perbuatan dosa dan pelanggaran.  
Sebagai contoh sikap saling menolong dalam kebaikan dan ketakwaan, 
Rasulullah Shallallahu’alaihi wa Sallam bersabda: “Bantulah saudaramu, baik 
dalam keadaan sedang berbuat zhalim atau sedang teraniaya. Ada yang bertanya: 
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“Wahai Rasulullah, kami akan menolong orang yang teraniaya. Bagaimana 
menolong orang yang berbuat zhalim?” Beliau menjawab: “dengan 
menghalanginya melakukan kezhaliman. Itulah bentuk bantuanmu kepadanya”. 
[HR. al-Bukhari] 
Orang yang berilmu membantu orang lain dengan ilmunya. Orang kaya 
membantu dengan kekayaanya. Dan hendaknya kaum Muslimin menjadi 1 tangan 
dalam membantu orang yang membutuhkan. Jadi, seorang Mukmin setelah 
mengerjakan suatu amal shalih, berkewajiban membantu orang lain dengan 
ucapan atau tindakan yang memacu semangat orang lain untuk beramal. 
 Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran islam maka yang muncul 
adalah tentang ikhlas, sabar dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam kehidupan kita 
sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalahan yang muncul dalam bekerja 
terutama kepuasan kerja. Bekerja dengan ikhlas, sabar dan syukur kadang-kadang 
memang tidak menjamin menaikkan output. Tapi sebagai proses, bekerja dengan 
ketiga aspek tersebut memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas 
yang disertai dengan sabar dan syukur maka ada nilai saticfaction tertentu yang 
diperoleh, yang tidak hanya sekedar output. Hal ini sesuai dengan firman Allah 
dalam Surah Ibrahim Ayat 7 yaitu:  
øŒ Î) uρ šχ ©Œr' s? öΝä3š/ u‘ È⌡s9 óΟè? ö x6 x© öΝä3̄Ρ y‰ƒÎ— V{ (  È⌡s9 uρ ÷Λänö x Ÿ2 ¨βÎ) ’Î1#x‹ tã Ó‰ƒÏ‰ t±s9 ∩∠∪     
Terjemahnya:  
“dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika 
kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika 





 Bekerja dengan tidak disertai ikhlas, sabar dan syukur bisa menjadikan 
orang bermuka cemberut dalam menyelesaikan tugas. Pekerjaan memang selesai, 
output ada, dan target bisa diperoleh. Tapi keberhasilan yabg diperoleh bila 
bekerja tidak ikhlas, bisa membawa rasa marah dan capai. Orang yang 
menyelesaikan pekerjaan dengan rasa ikhlas, sabar dan syukur mempunyai aura 
tubuh yang menggembirakan. Senyum cerah dan riang. Sebaliknya orang yang 
bekerja tidak ikhlas, sabar dan syukur akan tetap merasa tertekan, dan tidak puas, 
meski target dan output kegiatannya terpenuhi.  
 Untuk bekerja secara ikhlas dengan sabar dan syukur, memerlukan sikap 
menerima apa adanya atau dengan senang hati. Seseorang yang memiliki sikap 
menerima apa adanya atau dengan senang hati bisa menerima keberhasilan dan 
ketidakberhasilan. Oleh sebab itu, kita diharuskan untuk bersyukur dan melihat ke 








Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh organizational 
citizenship behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat 
Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. Berdasarkan hasil uraian penelitian dan 
pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini adalah 
organizational citizenship behavior berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. 
Hal ini berarti semakin baik penangan organizational citizenship behavior 
dimiliki oleh pegawai maka kepuasan kerja yang ditampilkan pegawai juga akan 
semakin baik. 
 
B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh organizational citizenship 
behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Inspektorat Provinsi Sul-
Sel Kota Makassar. 
1. Bagi pihak Kantor Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar. 
Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk mengatasi 
masalah yang terjadi pada pegawai. Saran untuk perusahaan antara lain: 
a. Mengacu pada tingkat organizational citizenship behavior yang terjadi 
hendaknya lebih memperhatikan dan meningkatkan kualitas dari faktor-faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja, seperti variasi pekerjaan, besar dan 
76 
 
keadilan penghargaan, hubungan antar pegawai yang saling mendukung, serta 
lingkungan kerja yang nyaman dan fasilitas yang memadai. 
b. Selanjutnya pada kondisi kerja, dengan menciptakan suasana yang menyenangkan 
akan membuat pegawai betah bekerja untuk jangka panjang.  
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Diharapkan untuk peneliti selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam tentang 
pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kepuasan kerja 
pegawai agar diperoleh gambaran yang lebih lengkap lagi, sehingga 
diharapkan hasil penelitian yang akan datang lebih baik dari penelitian ini. 
b. Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan meneliti 
faktor lain yang dapat memengaruhi kepuasan kerja pegawai selain variabel 
yang diteliti. Peneliti selanjutnya dapat menganalisis faktor lain yang 
memberi kontribusi terhadap kepuasan kerja pegawai seperti kompensasi, 
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Assalamualaikum Wr. Wb  
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswa Universitas Islam 
Negeri (UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di Kantor 
Inspektorat Provinsi Sul-Sel Kota Makassar.  Penelitian yang saya lakukan 
berjudul “Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap 
Kepuasan Kerja”. Penelitian ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi.  
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu 
sejenak guna mengisi angket ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i menjawab 
dengan leluasa, sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, lakukan dan 
alami, bukan apa yang seharusnya atau yang ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan 
menjawab dengan jujur dan terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau 
salah. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. 
Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai 
bagi saya. Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya. 
Selamat bekerja dan semoga sukses ! 
  
Petunjuk Pengisian  
 Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah 
penilaian terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan 
pertanyaan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari 
lima kolom, dengan keterangan sebagai berikut: 
SS S N TS STS 
Sangat Setuju Setuju Netral Tidak 
Setuju 
Sangat Tidak Setuju 
 
    Identitas Responden 
Jenis Kelamin  :  a. laki-laki (.....)  b. Perempuan  (…..)  
Umur   : ..................................................................  
Pendidikan terakhir  : ..................................................................  
Masa Kerja  : ..................................................................  
Jabatan  : ..................................................................   
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
NO PERNYATAAN SS S N TS STS 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)      
Altruism       
1. Bersedia membantu meringankan 
pekerjaan rekan kerja yang overload. 
     
2. Bersedia membantu pegawai baru 
beradaptasi dengan lingkungan kerja 
walaupun tidak diperintah dengan atasan. 
     
3. Membantu dengan senang hati teman 
sekerja yang membutuhkan bantuan 
tanpa mengharapkan imbalan. 
     
Courtesy      
4. Saya akan memberikan motivasi kepada 
teman kerja ketika mereka tidak mampu 
menyelesaikan pekerjaannya. 
     
5. Saya akan mendorong rekan kerja yang 
kemampuannya menurun untuk 
meningkatkan kemampuan kerjanya. 
     
6. Saya akan melakukan sharing dengan 
rekan kerja atau atasan mengenai kendala 
atau kesulitan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
Sportsmanship      
7. Saya mudah beradaptasi dengan 
perubahan yang terjadi di kantor 
meskipun tidak sesuai dengan yang saya 
inginkan. 
     
8. Saya tidak pernah membicarakan hal-hal 
buruk tentang kantor di luar. 
     
9. Jika kantor memberlakukan kebijakan 
baru yang tidak sesuai dengan pendapat 
saya, saya tidak akan mengeluh tetapi 
akan melaksanakan kebijakan tersebut. 
     
Civic Vitue      
10. Selalu aktif terlibat dalam kegiatan-
kegiatan di tempat kerja. 
     
11. Memberikan kritik membangun untuk 
peningkatan kualitas kerja.  
     
12. Selalu mempertimbangkan hal-hal 
terbaik untuk kemajuan tempat kerja 
kedepannya. 
     
Concientiousness      
13. Selalu mematuhi semua tata-tertib dan 
peraturan perusahaan. 
     
14. Selalu tiba lebih awal di kantor sehingga 
bisa memulai tugas lebih awal. 
     
15. Saya bersedia bekerja lembur apabila 
dibutuhkan. 
     
 
2. Kepuasan Kerja 
 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
Kepuasan Kerja       
Pekerjaan itu sendiri (Work it self)      
1. Suka melakukan pekerjaan karena sesuai 
dengan minat. 
     
2. Beban kerja yang ditugaskan sesuai 
dengan kemampuan yang saya miliki. 
     
3. Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 
latar belakang pendidikan. 
     
Gaji (Payment)      
4. Gaji yang diterima sesuai dengan beban 
kerja. 
     
5. Gaji seimbang dengan kapasitas 
pendidikan dan keterampilan yang 
dimiliki. 
     
6. Gaji yang diterima cukup memuaskan.      
Promosi (Promotion)      
7. Kantor memberikan promosi jabatan atas 
dasar prestasi dan kinerja karyawan. 
     
8. Proses kenaikan jabatan di kantor 
terbuka bagi siapa saja yang berpotensi 
tanpa membeda-bedakan. 
     
9. Promosi yang diberikan dapat 
memotivasi pegawai untuk lebih 
berkembang dan maju. 
     
Rekan kerja (Co Worker) 
     
10. Mempunyai hubungan yang baik dengan 
atasan di luar urusan pekerjan. 
     
11. Memiliki rekan kerja yang ramah dan 
bersahabat. 
     
12. Rekan kerja memberi dukungan dan 
membantu apabila menghadapi kesulitan 
dalam pekerjaan. 
     
Kondisi kerja (Work condition)      
13. Saya merasa nyaman dalam bekerja  
karena ruangan kerja saya memiliki 
penyejuk (AC).  
     
14. Ruang kerja membuat nyaman dalam 
bekerja karena memiliki penerangan 
yang cukup. 
     
15. Fasilitas-fasilitas yang disediakan kantor 
untuk menunjang kegiatan kerja sudah 
memadai (meja, kursi, komputer). 









Hasil Uji Validitas  







1 X. P1 0,544 0,1598 Valid 
2 X. P2 0.541 0,1598 Valid 
3 X. P3 0,514 0,1598 Valid 
4 X. P4 0,643 0,1598 Valid 
5 X. P5 0,714 0,1598 Valid 
6 X. P6 0,666 0,1598 Valid 
7 X. P7 0,551 0,1598 Valid 
8 X. P8 0,500 0,1598 Valid 
9 X. P9 0,537 0,1598 Valid 
10 X. P10 0,673 0,1598 Valid 
11 X. P11 0,723 0,1598 Valid 
12 X. P12 0,696 0,1598 Valid 
13 X. P13 0,654 0,1598 Valid 
14 X. P14 0,647 0,1598 Valid 
15 X. P15 0,704 0,1598 Valid 
 







1 X. P1 0,544 0,1598 Valid 
2 X. P2 0.541 0,1598 Valid 
3 X. P3 0,514 0,1598 Valid 
4 X. P4 0,643 0,1598 Valid 
5 X. P5 0,714 0,1598 Valid 
6 X. P6 0,666 0,1598 Valid 
7 X. P7 0,551 0,1598 Valid 
8 X. P8 0,500 0,1598 Valid 
9 X. P9 0,537 0,1598 Valid 
10 X. P10 0,673 0,1598 Valid 
11 X. P11 0,723 0,1598 Valid 
12 X. P12 0,696 0,1598 Valid 
13 X. P13 0,654 0,1598 Valid 
14 X. P14 0,647 0,1598 Valid 
15 X. P15 0,704 0,1598 Valid 
 
Uji Reabilitas 








N of Items 
,885 ,886 15 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,890 ,892 15 
 
 






















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Fatimah Sahra  biasa di panggil Ima, lahir di Bulukumba 
Provinsi Sulawesi Selatan pada tanggal 10 Agustus 1995. Hasil buah cinta dari 
Saing dengan Hj. Nurmi yang merupakan anak bungsu dari dua beraudara. 
Bertempat tinggal di Desa Tamaona, Kecamatan Kindang, Kabupaten 
Bulukumba, Provinsi Sulawesi Selatan. Tahun 2001-2007 memulai pendidikan 
sekolah dasar di No. 302 Lattae hingga lulus. Setelah itu memulai Pendidikan 
Menengah Pertama pada Tahun 2007-2010 di SMPN 38 Bulukumba. Setelah 
lulus kemudian melanjutkan di jenjang Sekolah Menengah Atas di SMAN Model 
8 Bulukumba hingga lulus tahun 2013, dan pada tahun yang sama melanjutkan 
pendidikan pada perguruan tinggi UIN Alauddin Makassar pada Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam jurusan Manajemen. Pada Semester 7 memilih 
Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia. Pada tanggal 28 september 2018 
Dia telah berhasil menyelesaikan studi S1 dengan gelar sarjana manajemen (S.M) 
 
Note : tidak ada kata terlambat selama ikhlas dan mau berusaha, keterlambatan 
bukan berarti gagal, setiap orang punya proses, karena kesuksesan dan 
jalan hidup tiap orang itu berbeda… 
